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Анотація. У статті розглянуті теоретичні і практичні методи реформування управління персоналом у
державних і комерційних структурах на основі використання зарубіжного досвіду. Без людей не може
існувати організація. Без потрібних людей жодна з організацій не зможе досягти своїх цілей і вижити
в конкурентних умовах. Безумовно, що трудові ресурси, що відносяться до соціально�економічних
категорій, є одним із важливих аспектів теорії і практики керівництва. Конкретна відповідальність за
загальне керівництво трудовими ресурсами у великих організаціях звичайно покладена на професій�
но підготовлених працівників відділу кадрів. Для того, щоб такі фахівці могли активно сприяти реалі�
зації цілей організації, їм потрібні не тільки знання і компетенція у своїй конкретній галузі, але і
поінформованість про недоліки керівників нижнього рівня. Разом з тим, якщо керівники нижнього
рівня не розуміють специфіки управління персоналом, його механізмів, можливостей і недоліків, вони
не можуть повною мірою скористатися послугами фахівців – кадровиків. Тому важливо, щоб усі керів�
ники знали і розуміли способи і методи управління персоналом.

Ключові слова: управління персоналом, управлінці, державна структура, комерційна структура,
підбір кадрів, матеріальне стимулювання, стратегія розвитку.
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Аннотация. В статье рассмотрены теоретические и практические методы реформирования управле�
ния персоналом в государственных и коммерческих структурах на основе использования зарубежно�
го опыта. Без людей не может существовать организация. Без нужных людей не одна из организаций
не сможет достичь своих целей и выжить в конкурентных условиях. Безусловно, что трудовые ресур�
сы, которые относятся к социально�экономическим категориям, являются одним из важных аспектов
теории и практики руководства. Конкретная ответственность за общее руководство трудовыми ре�
сурсами в больших организациях обычно возложена на профессионально подготовленных работни�
ков отдела кадров. Для того, чтобы такие специалисты моги активно способствовать реализации це�
лей организации, им необходимы не только знания и компетентность в своей конкретной области, но



244 О. В. Васылева�Керян

и осведомленность о недостатках руководителей нижнего уровня. Вместе с тем, если руководители
нижнего уровня не понимают специфики управления персоналом, его механизмов, возможностей и
недостатков, то они не могут в полной мере воспользоваться услугами специалистов – кадровиков.
Поэтому важно, чтобы все руководители знали и понимали способы и методы управления персона�
лом.
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Abstract. The article deals with theoretical and practical methods of reform of personnel management in
state and commercial structures through the use of foreign experience. Without people there can be an
organization. Without the right people no one organization can achieve its goals and survive in a competitive
environment. Of course, that labor resources that relate to socio�economic categories, are one of the important
aspects of the theory and practice of leadership. Specific responsibility for the overall management of human
resources in large organizations usually entrusted to professionally trained employees of the personnel
Department. In order that these professionals can actively contribute to the realization of the goals of the
organization, they need not only knowledge and competence in their specific areas, but also awareness of the
shortcomings of the leaders of the lower level. However if the lower level managers do not understand the
specifics of personnel management mechanisms, opportunities and weaknesses, they are not able to take full
advantage of the services of a specialist cadre. Therefore it is important that all managers know and understand
the ways and methods of personnel management.
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Введение

Главная проблема в управлении персоналом
лежит в обеспечении государственных и ком�
мерческих структур управленцами – лидерами,
для которых главная цель и понятие – это об�
щее благо или интересы общества. Нужны и
потому, что качество самых руководителей ста�
ло хуже, нужны и потому, что проблемы, сто�
ящие перед государственными и коммерчески�
ми структурами, стали, как никогда, остры и
опасны. И как человек не может жить и дей�
ствовать без здравого осмысления происходя�
щего, так и общество не может обходиться без
умных руководителей, его мозговых центров.
Основная задача руководителей – не принятие

решения, а помощь членам коллектива в поис�
ке решения возникающих проблем, в форми�
ровании целей и задач коллективной деятель�
ности. Следовательно, возрастает роль знаний,
интеллектуальной мощи руководителя, по�
скольку только это позволяет ему выполнять
его функции по управлению персоналом. Для
цивилизованного управления персоналом не�
обходимо не только рассматривать уже суще�
ствующий опыт современности с учетом поли�
тических реалий сегодняшнего дня, но и исто�
рических, экономических и социально�педаго�
гических факторов в обществе, а также учиты�
вать и использовать зарубежный опыт управ�
ления персоналом.
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Анализ основных исследований

Изучение литературных источников показыва�
ет, что данной проблемой занимались многие
ученые современности, такие как: проф.
Б. Ф. Кваша, А. В. Гуляев, О. С. Виханский,
А. И. Наумов, А. Г. Поршнев, Р. Ф. Жуков и др.

Цель статьи

Определение основных направлений реформи�
рования управления персоналом как одного из
основных аспектов успешного развития госу�
дарственных и коммерческих структур, исполь�
зуя зарубежный опыт.

Основная часть

Управление персоналом важно для всех совре�
менных структур – больших и малых государ�
ственных,  коммерческих, промышленных и
действующих в сфере услуг. Можно сказать, что
без людей нет организации. Без нужных людей
ни одна организация не сможет достичь своих
целей и достаточного развития. Несомненно,
что управление трудовыми ресурсами, особен�
но административным персоналом, является
одним из важнейших аспектов теории и прак�
тики управления.

Конкретная ответственность за общее руко�
водство персоналом в крупных государствен�
ных, коммерческих, производственных струк�
турах обычно возложены на профессиональных
работников отдела кадров. Для того, чтобы та�
кие специалисты могли активно содействовать
реализации целей той или иной структуры, им
нужны не только знания и компетенции в своей
конкретной области, но и осведомленность о
нуждах руководителей низших звеньев. Вмес�
те с тем, если руководители низшего звена сла�
бо владеют спецификой управления его меха�
низмами, возможностями и недостатками, то
они не могут в полной мере воспользоваться
услугами специалистов управленцев, кадрови�
ков.

Особенно актуален этот вопрос в админис�
тративных органах власти, где эффективная
работа во многом определяется профессиона�
лизмом и компетенцией управленцев, работа�
ющих в данных органах. Именно они прини�
мают непосредственное участие в разработке и

осуществлении различных аспектов управлен�
ческой политики. В конечном итоге от них в
большей степени зависит административный
потенциал в государственных структурах.
Лица, занимающие высшие должности в госу�
дарственных структурах, должны обладать спо�
собностью выдвигать понятные цели и устанав�
ливать четкие приоритеты, а также добиваться
их осуществления.

Рассмотрение опыта управления персона�
лом в зарубежных странах будет, несомненно,
способствовать положительному решению про�
блем управления персоналом в государствен�
ных и коммерческих структурах. Следователь�
но, зарубежный опыт может оказать существен�
ную пользу.

Поскольку все государственные структуры
должны функционировать на основе законов,
то везде деятельность государственных струк�
тур, должностных лиц, представителей власти
должна быть урегулирована обстоятельно и
подробно законодательством. Там, где недоста�
точная законодательная база, там процветает
произвол чиновников и самоуправство. По дан�
ным социологического мониторинга, проведен�
ного социологическим центром РАГС в период
с 2009 по 2014 год, 58,5 % опрошенных считают,
что основной причиной слабости власти явля�
ется коррупция в государственных структурах.

Одной из проблем государственных струк�
тур является материальное обеспечение. Кос�
венные материальные стимулы занимают
слишком большое место в общем объеме зат�
рат на содержание государственных структур.
Они представляются главным образом верхне�
му эшелону государственных структур, в то
время как большинство государственных слу�
жащих муниципальных структур доволь�
ствуются низшей оплатой труда.

Отсутствует материальная заинтересован�
ность в повышении эффективности трудовой
деятельности и материальная ответственность
за ее низкий уровень или ошибки. Не решены
проблемы пенсионного обеспечения и вообще
условий прекращения работы в государствен�
ных структурах, что заблаговременно приводит
к стремлению государственных служащих по�
дыскивать новую работу и устанавливать кон�
такты с новыми работодателями, нередко
пользуясь служебным положением.
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Негативные тенденции в подборе, расста�
новке и продвижении кадров  ведет к тому, что
престиж государственных служащих падает.
Привлечь способных, грамотных работников в
структуры управления становиться все слож�
нее. Наиболее острыми кадровыми проблема�
ми являются следующие:

– бесконтрольное разрастание государствен�
ных структур;

– принятие на работу и продвижение по служ�
бе «угодных» для начальства служащих, что
приводит к вытеснению профессионально
грамотных, знающих и инициативных ра�
ботников;

– стаж работы основного контингента в госу�
дарственных структурах либо более 15 лет,
либо менее 5 лет. Средний самый продук�
тивный возраст вымывается из государ�
ственной системы вследствие неудовлетво�
ренности человека своим положением, пер�
спективами роста, заработной платой;

– минимальный процент составляют лица,
имеющие высшее образование по преду�
смотренным для использования государ�
ственной структурой специальностям;

– сведение функций отдела кадров к ведению
личных дел, отсутствие кадровой вертикали.

Для решения проблем по подбору кадров мо�
жет быть использован опыт Голландии по со�
зданию соответствующих органов, содейству�
ющих карьерному росту и управлению каче�
ственным составам персонала государственных
служащих. Итак (из опыта Голландии):

– может быть создана разветвленная сеть
агентств по делам государственных струк�
тур, призванная разрабатывать подзаконные
акты, регламентирующие отношения в го�
сударственных структурах;

– занимающаяся конкурсными отборами при
приеме и продвижении в государственных
структурах;

– организующая обучение, переподготовку и
повышения квалификации государствен�
ных служащих;

– обеспечивающая контроль за соблюдением зако�
нодательства в государственных структурах и
борьбу с коррупционными правонарушениями;

– контролирующая социальное обеспечение и
правовую защиту служащих государствен�
ных структур.

Опыт стран Запада по работе с высшим админи�
стративным персоналом государственных струк�
тур может быть полезен, т. к. на сегодняшний день
в этой важной области делается очень мало.

Самое главное здесь – правильно выбрать
стратегию развития и определить характер
службы высших руководителей. Возможно ис�
пользование нескольких концепций:

– стратегии на основе концепции элит, пред�
полагающей формирование обособленной
группы высших администраторов, облада�
ющих определенными качествами и универ�
ситетским образованием;

– модели на базе политической ответственно�
сти, когда назначение и деятельность выс�
ших служащих проходит под строгим поли�
тическим контролем;

– концепции менеджмента, ориентированной
на формирование группы государственных
менеджеров, способных эффективно управ�
лять программами и работой служащих го�
сударственных структур.

После формирования общей концепции разви�
тия необходимо провести работу по следу�
ющим направлениям:

– выделить группу высших государственных
служащих и разработать особый механизм
управления ими;

– найти рациональное соотношение между
политическими и карьерными служащими,
а также сотрудниками коммерческих струк�
тур;

– повысить роль государственных служащих
высшего звена в политическом планирова�
нии и государственной кадровой политике;

– создать специальные программы по их обу�
чению, профессиональному развитию и мо�
бильности;

– организовывать определенную структуру,
отвечающую за работу высшего эшелона
кадров;

– разработать отдельные программы профес�
сионального развития деятельности в госу�
дарственных и коммерческих структурах.

Для успешного реформирования управления
персоналом в государственных и коммерческих
структурах необходимо предпринять кардиналь�
ные меры по совершенствованию структур:
1. Обновить состав государственных структур

путем привлечения новых квалифицированных
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специалистов. Для определения квалифика�
ции персонала возможно использовать раз�
работку модели управленческой компетен�
ции по опыту США. Необходимо организо�
вать прием в государственные структуры на
основе конкурсного отбора, для этого пред�
ставляют информацию о имеющихся вакан�
сиях, чтобы все граждане знали, какие и в
какой государственной структуре имеются
вакансии, какова заработная плата и како�
вы требования к их статусу.

2. Ротация кадров должна заключаться в дол�
жностном передвижении в пределах одного
государственного органа либо перевода из
одного государственного органа в другой
как на государственном, так и на региональ�
ном уровнях как это происходит в Голлан�
дии. Для этого возможно при проведении
аттестации использовать бальную систему
должностей, учитывающую образование,
опыт, сложность работы, контакты, подкон�
трольность и самостоятельность, особые
условия для продвижения на более высокие
или параллельные должности.

3. Повышение уровня оплаты прежде  всего
лицам, принимающим решения. Заработная
плата должна определяться индивидуально,
в зависимости от квалификации, результа�
тов работы, обязанностей и ответственнос�
ти работника, как это практикуется в США.

4. Необходимо повысить самостоятельность
руководителей государственных структур в
распоряжении средствами. Можно внести
предложение о создании механизма преми�
рования работников не только за счет эко�
номии по фонду оплаты труда, но и по адми�
нистративным расходам.

5. Требуется уточнение статуса, порядка на�
значения и отстранения от должности «по�
литических назначенцев» (государствен�
ные должности категории А и Б), более
четкого определения круга должностей,
относящихся к этой категории. Относи�
тельно государственных служащих катего�
рии В, представляется необходимым при�
влечение на достаточно высокие должно�
сти государственных структур квалифици�
рованных специалистов с опытом работы
в негосударственном секторе. Для достиже�
ния этих целей подойдет опыт Франции,

где превалирует мнение о необходимости
широкой подготовки государственных слу�
жащих для выполнения как администра�
тивных, так и технических функций, в от�
личие от опыта США, где господствует кон�
цепция узкой специализации служащего в
государственных структурах.

6. Необходимо пересмотреть социальный па�
кет служащих государственных структур,
обеспечить обоснованность и прозрачность
его состава для каждой группы должностей,
а также возможность полного или частич�
ного замещения льгот денежными выплата�
ми. В настоящее время наибольшее количе�
ство льгот имеют политические чиновники,
в отличии от США, где большая доля мате�
риальных выплат представляется карьер�
ным чиновникам и существует гласность и
четкое определение всех видов поощрений.
С целью привлечения молодежи в государ�
ственные структуры было бы целесообраз�
но обеспечить жильем эту категорию служа�
щих государственных структур, по типу ма�
лосемейных общежитий или служебного
жилья.

7. Пересмотреть этический кодекс професси�
онального поведения служащих государ�
ственных структур. Для этого можно
взять за основу практику Голландии, со�
здавшей модель «Управленческий про�
филь» по практическому использованию
требуемых этических качеств. При усло�
вии пересмотра и окончательного приня�
тия возникает возможность воспитания
нового типа служащих государственных
структур.

Давно назрела необходимость ввести глубо�
кую профессиональную подготовку служащих
государственных структур. Для этого програм�
мы подготовки и повышения квалификации
служащих государственных структур должны
быть в существенной мере переориентирова�
ны на освоение современных методов повыше�
ния эффективности работы государственных
и коммерческих структур на основе планиро�
вания, организации, финансирования и оцен�
ки достижения конкретных результатов.

В этом вопросе может быть использован и
полезен опыт Великобритании, где была раз�
работана модель «Инвестиции в персонал»,
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представляющие национальные стандарты и
методики эффективного вложения средств в
обучение.

Выводы

На основании вышеизложенного можно сде�
лать выводы, что на сегодняшний день государ�
ственная служба не отвечает потребностям об�
щества, а ее состояние неудовлетворительно.
На основании создавшегося положения необ�
ходима реализация концепции реформирова�
ния государственных структур. Важнейшей
задачей реформирования государственных
структур является разработка и применение на
практике современных экономических методов
и активное участие всех общественных и ком�
мерческих структур.

По мере привлекательности государствен�
ных структур станет возможным переход к кон�
курсному замещению соответствующих долж�
ностей с периодической аттестацией.

Необходимо смелее использовать государ�
ственные и научно�общественные формы обу�
чения, направленные на развитие отдельных
сфер компетенции.

Необходимо поощрять конкуренцию учеб�
ных заведений и программ обучения служащих

государственных структур и предпринимате�
лей всех уровней, распределяя их по програм�
мам повышения квалификации на основе от�
крытого конкурса.

С целью альтернативы необходимо разрабо�
тать правила направления служащих государ�
ственных структур на подготовку, переподго�
товку и повышение квалификации за рубеж, в
частности учебные системы.

Следует заметить, что полностью зарубеж�
ный опыт не может быть использован в связи с
особенностями и менталитетом страны. У нас
нет разработанной модели государственного
сектора и частного сектора, нет представления,
что такое государственный сектор в современ�
ной экономике. Государственные организации
порой являются первыми нарушителями соб�
ственных инструкций, указов, распоряжений.
Государственные органы подчас лидируют в
необязательности, создают хаос в обществе.
Государственный служащий наделен большой
властью. У него есть власть, есть соблазн зло�
употребления этой властью и нет запретов, ко�
торые бы удерживали его от этого. Но меры,
которые были предложены выше, могут способ�
ствовать повышению качества государственной
и коммерческой структур за счет эффективно�
го управления персоналом.
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